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RINGKASAN 

 

Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi, Disiplin Kerja, Terhadap Prestasi 

Kerja Melalui Kepuasan Kerja Karyawan PT. Bogasari Surabaya ; Zara Novrika Aini ; 

080810291038 ;2015 ; 106 halaman ; Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas 
Jember. 

Pengelolaan di bidang MSDM selalu mendapat perhatian untuk menuju karyawan 

yang profesioanal dengan berbagai pendekatan dan kebijaksanaan. Ada berbagai faktor yang 
harus diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya antara lain  lingkungan kerja dan disiplin 

kerja untuk meningkakan prestasi kerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja mampu 
meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.Lingkungan kerja meliputi fisik seperti 
tata ruang, interior dan eksterior kantor serta lingkungan sosial yang berkaitan dengan 

hubungan antara karyawan, atasan dan bawahan di dalam suatu perusahaan. Lingkungan 
kerja yang baik akan membuat karyawan merasa nyaman dalam melakukan aktivitas 

pekerjaannya sehingga tujuan dapat tercapai. Selain kondisi lingkungan kerja, faktor motivasi 
berpengaruh terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. Motivasi merupakan suatu penggerak 
yang berasal dari diri sendiri. Inilah moto utama dalam menciptakan kinerja yang tinggi. 

Faktor lain yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja adalah disiplin kerja. 
Disiplin kerja karyawan dapat tumbuh dari perusahaan yang bersangkutan. Pembinaan berupa 

pengarahan dan pembinaan dari pimpinan, peraturan disiplin, sanksi hukuman dan 
penghargaan bagi para karyawan yang mempunyai displin kerja yang luar biasa. Perilaku 
yang kurang produktif tersebut di atas, pada dasarnya terjadi karena karyawan kurang 

merasakan kepuasan kerja di dalam perusahaan (Muhaimin,2004:5). Pelaksanaan MSDM 
yang baik,diyakini dapat meningkatkan efektivitas organisasi serta memberi keuntungan 

walaupun dalam suasana penuh persaingan (Benardin and Russel, 1993:40). Adanya hasil 
yang optimal pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan prestasi kerja karyawan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bogasari Surabaya. Untuk menganalisis pengaruh 
motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bogasari Surabaya. Hasil penelitian ini 

diharapkan dapat memberi manfaat bagi beberapa pihak antara lain sebagai bahan informasi 
dan masukan signifikan serta konstruktif bagi karyawan PT. Bogasari Surabaya mengenai 
faktor-faktor pembekalan terhadap peningkatan kepuasan kerja dan prestasi kerja karyawan 

untuk dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan kebijakan karyawan 
dalam upaya meningkatkan pelaksanaan MSDM. Sebagai masukan bagi pengembangan ilmu 

pengetahuan khususnya di bidang MSDM dan sebagai dasar pertimbangan serta referensi 
bagi peneliti berikutnya yang akan melakukan penelitian lanjutan dalam bidang MSDM 
sehingga diharapkan dapat menyumbangkan model-model penelitian yang lebih sempurna 

dengan topik-topik yang sama. Dan juga dapat memberikan kontribusi dalam pemahaman 
tentang menejemen sumber daya manusia khususnya tentang kepuasan kerja dan prestasi 

kerja. Variabel yang digunakan yaitu sebanyak 5 variabel meliputi lingkungan kerja (X1), 
motivasi (X2), disiplin kerja (X3), kepuasan kerja (Z), dan prestasi kerja (y). Alat analisis 
yang digunakan adalah path analysis atau analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa:1) lingkungan kerja(X1) mempunyai pengaruh positif terhadapkepuasan kerja (Z); 2) 
Motivasi (X2) mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Z); 3) Disiplin kerja 

(X3) mempunyai pengarug positif terhadap kepuasan kerja (Z); 4) lingkungan kerja (X1) 
mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Z); 5) motifasi (X2) mempunyai 
pengaruh positif terhadap prestasi kerja (Y); 6) disiplin kerja (X3) mepunyai pengaruh positif 

terhadap prestasi kerja (Y); 7) kepuasan kerja (Z) mempunyai pengaruh terhadap prestasi 
kerja (Y)  
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BAB 1. PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Pengelolaan di bidang MSDM selalu mendapat perhatian untuk menuju karyawan yang 

profesional dengan berbagai pendekatan dan kebijaksanaan. Untuk itu, diperlukan adanya 

pembinaan, penyadaran, dan kemauan kerja yang tinggi untuk mencapai kinerja yang 

diharapkan.Ada berbagai faktor yang harus diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya 

antara lain lingkungan kerja dan disiplin kerja untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan. 

Kondisi lingkungan kerja mampu meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja meliputi lingkungan fisik seperti tata ruang, interior dan eksterior kantor 

serta lingkungan sosial yang berkaitan dengan hubungan antara karyawan, atasan dan 

bawahan di dalam suatu perusahaan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat menciptakan 

suasana kerja yang menyenangkan bagi para karyawan, atau tidak ada konflik yang negatif di 

antara para karyawan.Disamping itu, hubungan yang serasi antara pimpinan dengan 

bawahannya sangat membantu dalam kegiatan organisasi diperusahaan. Lingkungan kerja 

yang baik akan membuat karyawan merasa nyaman dalam melakukan aktivitas pekerjaannya 

sehingga tujuan dapat tercapai. 

Selain kondisi lingkungan kerja, faktor motivasi berpengaruh terhadap kepuasan dan 

kinerja karyawan.Motivasi merupakan suatu penggerak yang berasal dari diri sendiri. Inilah 

motor utama dalam menciptakan kinerja yang tinggi. Tanpa motivasi yang tulus, tidak 

mungkin tercipta kinerja yang tinggi.Memang pada umumnya motivasi kerja dipacu dengan 

pemenuhan kebutuhan fisiologis atau gaji. Tetapi sebagian yang lain tidak hanya 

mempertimbangkan masalah fisiologis semata, akan tetapi sudah menjangkau kepada tingkat 

motivasi yang lebih tinggi, misalnya penghargaan. Karyawan yang memiliki motivasi yang 

tinggi dalam aktivitas pekerjaannya akan lebih mudah dalam mecapai kepuasan kerjanya. Hal 

itu disebabkan adanya dorongan untuk lebih baik dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah 

diberikan. 

Faktor lain yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerjaadalah disiplin kerja. 

Disiplin kerja karyawan dapat tumbuh dari dalam diri pribadi karyawandandapat juga dipacu 

dari pembinaan dari perusahaan yang bersangkutan.Pembinaan berupa pengarahan dan 

pembinaan dari pimpinan, peraturan disiplin, sanksi hukuman dan penghargaan bagi para 

karyawan yang mempunyai disiplin kerja yang luar biasa.Adanya kedisiplinan kerja yang 

rendah disebabkan oleh tidak tercapainya kepuasan kerja yang pada umumnya disebabkan 

kurangnya penghargaan yang didapatkan  oleh karyawan dari atasan/pimpinan, tergambar 

padakaryawan/bawahan, yang sekalipun karyawan mampu menyelesaikan pekerjaannya 

melebihi target dalam jangka waktu yang telah ditentukan, mereka tidak mendapatkan 



penghargaan dari atasannya. Sebaliknya, apabila karyawan tidak dapat menyelesaikan 

pekerjaan dalam jangka waktu yang telah ditentukan, maka karyawan tersebut mendapat 

teguran yang kurang tepat dari atasannya.Akibatnya, karyawantidak melakukan pekerjaan 

dengan sungguh-sungguh.Hal ini terwujud dari tidak tercapainya target yang ditentukan 

perusahaan, serta banyaknya karyawan yang mengambil kesempatan untuk berbicara di 

dalam bekerja di saat atasan tidak di tempat. Perilaku lainnya, karyawan sering menunda-

nunda menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. Perilaku yang 

kurang produktif tersebut di atas,pada dasarnya  terjadi karena karyawan kurang merasakan 

kepuasan kerja di dalam perusahaan (Muhaimin, 2004:5).  

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional karyawan yang terjadi 

maupun tidak terjadi, titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau 

organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang 

bersangkutan.Kepuasan kerja merupakan perasaan gembira atau signifikan yang dimiliki oleh 

karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, ganjaran yang diterima ataupun perasaan yang 

berhubungan dengan dirinya. Karena itu maka kepuasan kerja menyangkut perasaan yang 

bukan berarti tidak perlu diperhatikan sebab kepuasan kerja akan tercermin pada hasil 

pekerjaan.Oleh karena itu, pimpinan sebagai manajer dituntut lebih profesional agar mampu 

menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan. 

Kepuasan kerja sebagai suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong 

karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan 

yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang 

diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan karyawan lainnya, penempatan 

kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, ataupun mutu pengawasan. Sedangkan 

perasaan yang berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, 

kemampuan, dan pendidikan.Manajer akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek 

pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan akan merasa tidak puas jika aspek-aspek 

tersebut tidak menyokong. 

Pelaksanaan MSDM yang baik, diyakini dapat meningkatkan efektivitas organisasi 

serta memberi keuntungan walaupun dalam suasana penuh persaingan (Benardin and Russel, 

1993:40). Salah satu bentuk pelaksanaan MSDM yang baik dimana perusahaan harus mampu 

menciptakan suasana kerja yang akan menimbulkan kepuasan kerja sehingga nantinya akan 

mendapatkan hasil yang lebih optimal. Adanya hasil yang optimal pada akhirnya akan 

berdampak pada peningkatan prestasi kerja karyawan.  

PT. Boga Sari Surabayaberupaya memperhatikan dengan faktor-faktor SDM yang 

berpengaruh terhadap kepuasan dan prestasi kerja karyawan. Apabila kepuasan dan prestasi 

kerja dapat diwujudkan maka hal tersebut akan membantu karyawan lebih mengenal struktur 



dan pengelolaan MSDM. Dengan pengelolaan MSDM yang baik dapat menjadi penentu 

strategi karyawan dalam menghadapi persaingan bisnisnya. 

Berdasarkan uraian sebelumnya dapat dijelaskan pentingnya penelitian lebih lanjut 

tentang faktor-faktor sumber daya manusia terhadap kepuasan kerja dan prestasi kerja 

karyawan. Adanya informasi mengenai beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan dan 

prestasi kerja dalam karyawanakan memberikan dasar pertimbangan karyawan dalam upaya 

meningkatkan sumber daya manusia dengan memperhatikan faktor–faktor tersebut sehingga 

prestasi kerja karyawan nantinya akan tercapai. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat dirumuskan 

masalah-masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 

a. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawanPT. Boga Sari 

Surabaya? 

b. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Boga Sari 

Surabaya? 

c. Apakah disiplin kerjaberpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Boga Sari 

Surabaya? 

d. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT. Boga Sari 

Surabaya? 

e. Apakah motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT. Boga Sari 

Surabaya? 

f. Apakah disiplin kerjaberpengaruh terhadap prestasikerja karyawan PT. Boga Sari 

Surabaya? 

g. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawanPT. Boga Sari 

Surabaya? 

h. Apakah lingkungan kerja, motivasi dan disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi 

kerja melalui kepuasan karyawanPT. Boga Sari Surabaya? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pada rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian yang ingin dicapai 

adalah:  

a. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawanPT. 

Boga Sari Surabaya. 

b. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Boga 



Sari Surabaya. 

c. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

Boga Sari Surabaya. 

d. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi kerjakaryawan PT. 

Boga Sari Surabaya. 

e. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap prestasi kerjakaryawan PT. Boga Sari 

Surabaya. 

f. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi kerjakaryawan PT. Boga 

Sari Surabaya. 

g. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja karyawanPT. Boga 

Sari Surabaya. 

h. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja, motivasi dan disiplin kerja terhadap 

prestasi kerja melalui kepuasankaryawanPT. Boga Sari Surabaya. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat bagi beberapa pihak antara lain: 

 

a. Bagi perusahaan 

Sebagai bahan informasi dan masukan signifikan serta konstruktif bagi karyawanPT. 

Boga Sari Surabaya mengenai faktor-faktor pembekalan terhadap peningkatan kepuasan 

kerja dan prestasi kerja karyawan untuk dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan 

dalam menentukan kebijakankaryawan dalam upaya meningkatkan pelaksanaan MSDM. 

b. Bagi peneliti 

Sebagai masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan khususnya di bidang MSDM 

dan sebagai dasar pertimbangan serta referensi bagi peneliti berikutnya yang akan 

melakukan penelitian lanjutan dalam bidang MSDM sehingga diharapkan dapat 

menyumbangkan model-model penelitian yang lebih sempurna dengan topik-topik yang 

sama. 

c. Bagi akademisi 

Memberikan kontribusi dalam pemahaman tentang manajemen sumber daya manusia 

khususnya tentang kepuasan kerja dan prestasi kerja. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Kajian Teoretis 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu fungsi dari manajemen 

untuk dapat mengatur pelaksanaan kegiatan operasional karyawan.Peranan manajemen 

sumber daya manusia menduduki peran sentral dalam pembangunan, karena sumber daya 

manusia merupakan subyek pembangunan. Jika pengelolaan dan kualitas sumber daya 

manusia sebagai subyek pembangunan adalah tinggi, maka secara otomatis pembangunan 

di bidang lain akan mengikutinya. Paradigma dalam manajemen sumber daya manusia 

semakin berkembang dengan perkembangan lingkungan usaha, sebagai motor penggerak 

 



perekonomian nasional. Paradigma baru manajemen sumber daya manusia perlu selalu 

diadopsi dan diterapkan serta diantisipasi. 

 

2.1.1 Lingkungan Kerja 

Manajemen yang baik memikirkan bagaimana lingkungan kerja yang baik dan 

menyenangkan karena sangat dibutuhkan oleh tenaga kerjanya.Lingkungan kerja diduga 

mempunyai pengaruh kuat dalam pembentukan perilaku karyawan.Lingkungan kerja 

memiliki kedudukan penting dalam lingkungan pengendalian manajemen terpadu yang 

unsur-unsurnya adalah tenaga kerja, alat kerja, kondisi kerja, pimpinan karyawan, dan pola 

kebijakan (Sariyati, 2005).Secara umum lingkungan kerja dalam suatu organisasi atau 

karyawan di mana para karyawan melaksanakan tugas dan pekerjaannya.Lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada di lingkungan pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas yang dibebankan (Nitisemito, 2000). Lingkungan kerja dalam suatu 

organisasi atau karyawan mempunyai peranan penting untuk kelancaran proses produksi 

karena lingkungan kerja yang baik tidak hanya dapat memuaskan karyawan dalam 

melaksanakan tugas, tetapi juga berpengaruh dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan. 

Lingkungan kerja dalam suatu organisasi atau karyawan sangat penting untuk 

diperhatikan oleh pimpinan organisasi karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh 

langsung terhadap karyawan yang bekerja. Lingkungan kerja yang memuaskan karyawan 

akan dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan dan sebaliknya lingkungan kerja yang 

sangat tidak memuaskan dapat mengurangi prestasi kerja karyawan (Ahyari, 2000). 

Lingkungan kerja diduga mempunyai pengaruh kuat dalam pembentukan perilaku 

karyawan.Lingkungan kerja mempunyai kedudukan penting dalam lingkaran pengendalian 

manajemen unsur terpadu yang unsur-unsurnya adalah tenaga kerja, alat kerja, kondisi kerja, 

pimpinan karyawan, dan pola kebijakan (Sariyati, 2005). 

Lingkungan kerja merupakan bagian dari lingkungan internal suatu 

organisasi.Lingkungan internal merupakan bagian yang tidak dapat diabaikan dalam 

rangka melakukan MSDM.Lingkungan internal bagian integral dari system yang 

dikembangkan untuk manajemen manusia. Adapun lingkungan internal yang dipandang 

sangat berpengaruh adalah sebagai berikut: 

a. Organisasi sumber daya manusia 

Sasaran pokok organisasi sumberdaya manusia adalah memastikan bahwa setiap aspek 

organisasi, penerimaan, motivasi dan manajemen manusia menyatu dengan sasaran 

strategis organisasi serta memberikan sumbangan terhadap keberhasilan pencapaian 

sasaran-sasaran tersebut. Organisasi SDM ini memberikan dasar atau kerangka 
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pijakan bagi semua aspek MSDM, yakni akanmenyangkut apa saja yang akan 

dikerjakan oleh organisasi, unsur apa saja yang akan dapat membantu pencapaian tujuan 

organisasi, serta cara-cara pencapaiannya. 

b. Kultur Organisasi 

Perwujudan bentuk kultur organisasi dalam perilaku organisasi akan dapat 

termanifestasi dalam bentuk perilaku manajer, karyawan atau kelompok karyawan. 

Dengan kata lain kultur menjadi cara bagaimana segala sesuatu dikerjakan. 

Sedangkan kultur itu sendiri mempengaruhi tiga bidang (Goetsch and Davis, 1995: 

21): 

1) Nilai-nilai organisasi, keyakinan pada apa yang terbaik atau baik bagi organisasi 

dan apa yang harus dan seharusnya terjadi. Nilai ini diungkapkan melalui referensi 

baik melalui sarana maupun sasaran. 

2) Suasana organisasi, yakni suasana kerja para manajer dan karyawan melalui 

bagaimana orang merasa dan bereaksi terhadap sifat dan kualitas kultur organisasi 

dan nilai-nilainya. 

3) Gaya kepemimpinan, cara bagaimana manajer berperilaku dan melaksananakan 

tugas dan wewenangnya. Gaya ini dapat berupa gaya otokratis, demokratis, lunak 

atau keras, formal atau non formal. 
c. Penilaian Organisasional 

Hal-hal yang perlu diperhatikan dalam penilaian organisasi adalah:  

1) Organisasi mempengaruhi keputusan-keputusan yang menyangkut MSDM. 

Sebaliknya SDM mempengaruhi bentuk sebuah organisasi. Pengaruh organisasional 

adalah atribut-atribut yang mencerminkan kondisi organisasi tersebut saat ini 

dan arahnya ke masa depan. Terdapat empat elemen dalam penilaian organisasional 

2) Tujuan organisasi, berhubungan dengan: penciptaan dan pemeliharaan nilai sosial 

dan tanggungjawab masyarakat, jenis dan tingkat keluaran, keistimewaan 

produk/jasa, aktivitas dan kinerja manajerial, tingkat kemampulabaan, penggunaan 

sumberdaya serta prestasi kerja karyawan. 

3) Sumberdaya finansial dengan mengetahui sebab-sebab yang membatasi sumber 

finansial dapat mempengaruhi bidang-bidang, seperti: kompensasi, negosiasi 

karyawan, pelatihan dan rekrutmen. 

4) Iklim organisasi, yakni lingkungan internal atau psikologis organisasi. Iklim 

organisasi mempengaruhi praktik-praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh 

karyawan organisasi. Semua organisasi yang memiliki iklim yang manusiawi dan 

partisipatif menerima dan memerlukan praktik-praktik MSDM yang berbeda dengan 

organisasi yang beriklim otokratik.  



5) Struktur organisasi, yang berarti hubungan pelaporan formal, tingkat dan jenis divisi 

karyawan, serta merupakan alat mengkoordinasikan berbagai bagian dalam 

organisasi. Bentuk struktur organisasi mempengaruhi kebaikan dan akurasi berbagai 

alternatif sistem MSDM. Organisasi yang berbeda tingkat spesialisasi karyawannya 

akan menggunakan hirarkhi untuk menyelesaikan masalah, bersandar pada kebijakan 

dan prosedur standar dan menerapkan sistem pemberian upah yang mendorong 

kepatuhan pada kekuasaan. Struktur juga mempengaruhi bentuk dan tingkat motivasi 

individu, yang selanjutnya bakal mempengaruhi praktik-praktik dan program SDM. 

Struktur organisasi juga mengundang kehadiran Serikat Pegawai. Keberadaan serikat 

karyawan dan keabsahannya dalam aktivitas organisasi dapat mempengaruhi praktik-

praktik SDMnya dan juga mungkin memaksakan pengaruhnya pada desain karyawan 

tempat kerja. 

2.1.2 Motivasi 

Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni movere, yang berarti 

"menggerakkan" (to move).Ada macam-macam rumusan untuk istilah motivasi, seperti : "... 

motivasi mewakili proses-proses psikologikal, yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, 

dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela (volunter) yang diarahkan ke arah tujuan 

tertentu" (Mitchell, 1992:81) . 

Motivasi didefinisikan sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong 

keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. 

Motivasi pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada pencapaian 

tujuan mencapai sasaran kepuasan (Reksohadiprojo dan Handoko, 1996). Menurut Nimran 

(1997) dalam Sariyati (2005), motivasi adalah keadaan di mana usaha dan kemauan keras 

seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil.Hasil-hasil yang dimaksud dapat berupa 

produktivitas, kehadiran, atau perilaku kerja kreatifnya. 

Pada dasarnya ada tiga karakteristik pokok dari motivasi, yaitu (1) usaha, (2) kemauan 

yang kuat, dan (3) arah atau tujuan.Usaha menunjukkan kekuatan perilaku kerja atau jumlah 

usaha yang diperlihatkan oleh karyawan dalam pekerjaannya.Tegasnya hal ini melibatkan 

berbagai macam kegiatan. Kemauan keras menunjukkan kepada kemauan keras yang 

didemonstrasikan oleh karyawan dalam menerapkan usahanya terhadap tugas-tugas  dan 

pekerjaannya. Arah atau tujuan merupakan karakteristik motivasi yang ketiga bersangkutan 

dengan arah yang berorientasi pada usaha dan kemauan keras yang dimiliki oleh karyawan 

dan pada dasarnya berupa hal-hal yang menguntungkan. 

Menurut Mitchell dalam Winardi (2001), motivasi mewakili proses-proses psikologikal, 

yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan 

sukarela (volunteer) yang diarahkan ke arah tujuan tertentu. Sebaliknya, menurut Gray dalam 



Winardi (2001) motivasi merupakan sejumlah proses yang bersifat internal dan eksternal bagi 

seorang individu yang menyebabkan timbulnya sikap antusiasme dan prestasi dalam hal 

melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu.  

Pandangan berikut tentang motivasi, dikemukakan oleh Schermerhorn dalam Wahyudi 

(2005) adalah  

 

"... motivasi untuk bekerja, merupakan sebuah istilah yang digunakan dalam bidang 

perilaku keorganisasian (Organizational Behavior = OB), guna menerangkan kekuatan-
kekuatan yang terdapat pada diri seorang individu, yang menjadi penyebab timbulnya 

tingkat, arah, dan persistensi upaya yang dilaksanakan dalam hal bekerja." 

Perlu diingatkan bahwa definisi yang disajikan mengaitkan motivasi dengan upaya 

kerja bukan dengan kinerja atau performa kerja.Motivasi merupakan upayabersama dengan 

sifat-sifat individual dan bantuan keorganisasian.Seseorang yang sangat termotivasi yaitu 

orang yang melaksanakan upaya substansial guna menunjang tujuan produksi kesatuan 

kerjanya dan organisasi di mana ia bekerja. Seseorang yang tidak termotivasi hanya 

memberikan upaya minimum dalam hal bekerja. 

Konsep motivasi merupakan sebuah konsep penting dalam studi tentang prestasi kerja 

individual.Dengan kata lain, motivasi merupakan sebuah determinan penting bagi kinerja 

individual. Jelas kiranya, bahwa motivasi bukan satu-satunya determinan, karena masih ada 

variabel-variabel lain yang turut mempengaruhinya seperti : 

a. Upaya (kerja) yang dikerahkan, 

b. Kemampuan orang yang bersangkutan, 

c. Pengalaman (kerja) sebelumnya. 

Para manajer umumnya menghadapi masalah yang terus-menerus muncul, yakni 

mengapa kiranya karyawan-karyawan tertentu menunjukkan kinerja lebih baik dibandingkan 

dengan karyawan lainnya.Berdasarkan sejumlah definisi yang disajikan sebelumnya, terlihat 

betapa sulitnya merumuskan dan menganalisis konsep motivasi.Ada definisi yang 

menyatakan bahwa motivasi berhubungan dengan : 

a. Pengarahan perilaku, 

b. Kekuatan reaksi (maksudnya upaya kerja), setelah seorang karyawan telah memutuskan 

arah tindakan-tindakan tertentu, 

c. Persistensi perilaku, atau berapa lama orang yang bersangkutan melanjutkan 

pelaksanaan perilaku dengan cara tertentu (Campbell, dkk., 1970: 340) dalam Wahyudi 

(2005). 



Ada pendapat lain yang menyatakan, bahwa analisis motivasi perlu memusatkan 

perhatian pada faktor-faktor yang menimbulkan dan mengarahkan aktivitas-aktivitas 

seseorang (Atkinson, 1964) dalam Wahyudi (2005). Ada pula ahli teori lain yang 

menitikberatkan aspek motivasi dan berhubungan dengan pengarahan ke arah tujuan dalam 

Wahyudi (2005). Ada pula pendapat yang menyatakan, bahwa motivasi berkaitan dengan 

persoalan bagaimana perilaku diawali, dienerji, dipertahankan, diarahkan, dihentikan, dan 

jenis reaksi subjektif macam apa terdapat di dalam organisme yang bersangkutan, sewaktu 

segala hal yang dikemukakan berlangsung (Jones,1955: 14) dalam Wahyudi (2005). 

Menurut Gibson (1997) dalam Sariyati (2005), setiap usaha manajemen untuk 

meningkatkan prestasi kerja individu harus menggunakan teori motivasi.Terdapat beberapa 

teori motivasi. Menurut Maslow (1970) dalam Sariyati (2005) kebutuhan manusia tersusun 

dalam suatu hierarki kebutuhan yang menyebabkan adanya lima tingkatan kebutuhan dan 

keinginan manusia. Kebutuhan yang lebih tinggi akan mendorong seseorang untuk 

mendapatkan kepuasan atas kebutuhan tersebut setelah kebutuhan yang lebih rendah 

(sebelumnya) terpuaskan. Adapun  hierarki kebutuhan dari teori Maslow adalah sebagai 

berikut.  

a. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan rasa lapar, haus, perumahan, dan kesehatan. 

b. Kebutuhan keamanan, yaitu keselamatan, perlindungan dari bahaya, ancaman, dan 

perampasan ataupun pemecatan dari pekerjaan.  

c. Kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan rasa cinta, berkumpul, dan berkawan. 

d. Kebutuhan harga diri, yaitu penghargaan, pengakuan, dan kepercayaan. 

e. Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu mengembangkan potensi secara maksimal. 

Menurut Mc Clellan dalam Wahjosumidjo (1994), organisasi memberikan peluang 

kepada individu untuk memuaskan tiga macam kebutuhan, yaitu : 

a. Kebutuhan akan kekuasaan (the need for power). 

b. Kebutuhan akan afiliasi (the need for affiliation).  

c. Kebutuhan akan prestasi (the need for achievement). 

Hersey dalam Winardi (1990) mengatakan bahwa Herzberg dan Mc Clellan telah 

mencoba mengaitkan antara motivasi dan pestasi kerja. Hasil penelitian Mc Clellan telah 

menimbulkan keyakinan bahwa kebutuhan berprestasi merupakan motif manusia yang jelas 

dan dapat dibedakan dari kebutuhan-kebutuhan lain. Yang lebih penting motif berprestasi ini 

dapat diidentifikasi dan dinilai dalam setiap kelompok. 

Motivasi dapat bersifat signifikan ataupun negatif.Motivasi signifikan yang kadang-

kadang dinamakan orang "motivasi yang mengurangi perasaan cemas" (anxiety reducing 

motivation) atau "pendekatan wortel" (the carrot approach) di mana orang ditawari sesuatu 



yang bernilai (misalnya imbalan berupa uang, pujian, dan kemungkinan untuk menjadi 

karyawan tetap) apabila kinerjanya memenuhi standar yang ditetapkan. 

Motivasi negatif, yang seringkali dinamakan orang "pendekatan tongkat pemukul" (the 

stick approach) menggunakan ancaman hukuman (teguran-teguran, ancaman akan di PHK, 

ancaman akan diturunkan pangkat, dan sebagainya) andaikata kinerja orang yang 

bersangkutan di bawah standar. Masing-masing tipe (motivasi) memiliki tempatnya sendiri di 

dalam organisasi-organisasi, hal mana tergantung dari situasi dan kondisi yang berkembang. 

Mengingat bahwa motivasi berkaitan erat dengan perilaku, maka dapat dikatakan 

bahwa terdapat macam-macam faktor yang berbeda dan yang mempengaruhinya.Di 

antaranya dapat disebut misalnya, sikap manajemen dan kebutuhan individu. 

Setiap perilaku individual ditujukan untuk memenuhi kelompok kebutuhan tertentu 

pada titik waktu tertentu.Alat-alat khususnya untuk mencapai kepuasan, merupakan sebuah 

refleksi langsung tentang pengalaman-pengalaman pemenuhan kebutuhan dan frustrasi.An-

daikata dimengekspektasi pemenuhan kebanyakan di antara keinginan-keinginannya, maka 

pemuasan keinginan tertentu mungkin tidak penting baginya. Akan tetapi pada kasus-kasus 

lain, andaikata tidak berhasil dalam hal memenuhi keinginan tertentu, maka kebutuhan ter-

sebut mungkin akan mendominasi dirinya. Hal itu akan memusatkan perhatiannya pada 

keinginan tersebut secara khusus dan mensubstitusi tujuan tersebut untuk tujuan-tujuan 

lainnya. 

Herzberg (1966) dalam Muhaimin (2004) berpendapat bahwa, hadirnyafaktor- faktor 

ini akanmemberikan rasa puas bagi karyawan, akan tetapi pula tidak hadirnya faktor ini 

tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan kerja karyawan. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja antara lain: 

1) Motivator Factor  

Faktor motivator berhubungan dengan aspek-aspek yang terkandung dalam pekerjaan 

itu sendiri. Jadi berhubungan dengan job content atau disebut juga sebagai aspek 

intrinsik dalam pekerjaan. Faktor-faktor yang termasuk di sini adalah:  

a) Achievement (keberhasilan menyelesaikan tugas)  

b) Recognition (penghargaan)  

c) Work it self   (pekerjaan itu sendiri )  

d) Responsibility (tanggung jawab)  

e) Possibility of growth (kemungkinan untuk mengembangkan diri)  

f) Advancement (kesempatan untuk maju)  



2) Hygiene factor  

Hygiene factor ini adalah faktor yang berada di sekitar pelaksanaan pekerjaan; 

berhubungan dengan job context atau aspek ekstrinsik pekerja. Faktor-faktor yang 

termasuk di sini adalah:  

a) Working enviroment condition (kondisi lingkungan kerja)  

b) Interpersonal relation (hubungan antar pribadi) dan karier  

c) Company  policy  and  administration (kebijaksanaan  karyawan  

danpelaksanaannya) 

d) Supervision technical (teknik pengawasan)  

e) Job security (perasaan aman dalam bekerja) 

 

a. Teori-Teori Tentang Kepuasan Kerja 

Teori tentang kepuasan kerja antara lain : 

1) Teori Keseimbangan (Equity Theory) 

Teori ini dikembangkan oleh Adam. Adapun komponen dari teori ini terdiri dari 

(Mangkunegara 2001:120-121) : 

a) Input adalah semua nilai yang diterima manajer yang dapat menunjang pelaksaan 

kerja. Misalnya pendidikan, pengalaman, skill, usaha, peralatan pribadi, jumlah jam 

kerja. 

b) Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan manajer. Misalnya upah, 

keuntungan tambahan, status, simbol, kesempatan untuk berprestasi, atau 

mengekspresikan diri. 

c) Comparison person adalah seorang manajer dalam organisasi adalah sama. 

d) Equity-in-equity 

Jadi menurut teori ini, puas atau tidaknya manajer merupakan hasil dari 

membandingkan antara input-outcome dirinya dengan perbandingan input-outcome 

karyawan lain (comparison person). Sehingga jika perbandingan tersebut dirasakan 

seimbang (equity) maka manajer tesebut akan merasa puas. 

2) Teori Perbedaan atau Disprepancy Theory 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter (Mangkunegara, 2001:121). Ia berpendapat 

bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa 

yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Apabila yang didapat manajer 

ternyata lebih besar daripada yang diharapkan maka ia akan merasa puas. Sebaliknya, 

jika tidak maka karyawan tidak akan puas. 

3) Teori Hirarkhi Kebutuhan 

Teori ini dikembangkan oleh Abraham Maslow. Hipotesis yang diajukan adalah bahwa 



di dalam diri semua manusia ada lima jenjang kebutuhan, yaitu (Robbins, 2001: 167-

168) : 

a) Faali (Fisiologis) antara lain rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan 

perumahan, seks, dan kebutuhan ragawi lan. 

b) Keamanan antara lain keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik dan 

emosional. 

c) Sosial mencakup kasih sayang, rasa dimiliki, diterima dengan baik, dan 

persahabatan. 

d) Penghargaan mencakup faktor rasa hormat internal seperti harga diri, otonomi, 

prestasi, dan faktor rasa eksternal seperti status pengakuan dan perhatian. 

e) Aktualisasi Diri merupakan dorongan untuk menjadi apa yang ia mampu, seperti 

mencapai potensi. 

4) Teori Dua Faktor-Herzeberg 

Teori ini disebut juga sebagai teori Motivasi-Higine yang dikemukakan oleh Frederick 

Herzberg. Dalam keyakinannya bahwa hubungan seseorang dengan pekerjaannya 

merupakan suatu hubungan dasar dan sikap terhadap pekerjaan dapat menentukan 

sukses atau tidaknya individu itu (Robbins, 2001:169). Sehingga teori ini memandang 

bahwa kepuasan kerja berasal dari keberadaan motivator intrinsik dan bahwa ketidak-

puasan kerja berasal dari ketidak-beradaan faktor ekstrinsik (Gibson, 1996:197). 

Selain itu, Herzberg juga menemukan bahwa ada kelompok kondisi intrinsik yang 

meliputi pencapaian prestasi, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu 

sendiri, dan kemungkinan berkembang. Keberadaan kondisi ini akan membentuk 

motivasi yang kuat yang menghasilkan prestasi kerja yang baik. Oleh sebab itu disebut 

pemuas atau motivator. 

Sehingga Herzberg menyarankan bahwa lawan dari kepuasan adalah ketidakpuasan 

seperti pada pandangan tradisional. Maka menyingkirkan karakteristik yang tidak 

memuaskan dari dalam suatu pekerjaan tidak harus menyebabkan pekerjaan itu 

memuaskan (Robbins, 2001 :171). 

5) Teori X dan Teori Y 

Teori ini dikemukan oleh Douglas McGregor, yang menyatakan dua pandangan yang 

sangat berbeda tentang manusia. Yaitu Teori X yang memandang manusia secara 

negatif dan Teori Y yang memandang manusia secara signifikan. McGregor 

menyatakan bahwa pandangan manajer tentang manusia didasarkan pada suatu 

pengelompokan pengandaian tertentu dan manajer berperilaku terhadap bawahan 

menurut pengandaian ini (Robbins, 2001:168) 

Menurut Teori X, empat pengandaian yang dipegang manajer adalah: 



a) Manajer secara inheren (tertanam dalam dirinya) tidak menyukai kerja dan bila 

mungkin akan mencoba menghindari. 

b) Manajer harus dipaksa, diawasi, atau diancam dengan hukuman untuk mencapai 

tujuan. 

c) Manajer akan menghindari tanggung jawab dan mencari pengarahan formal bila 

mungkin. 

d) Kebanyakan manajer menaruh keamanan diatas semua faktor lain yang dikaitkan 

dengan kerja dan menunjukkan sedikit saja ambisi. 

Sedangkan menurut Teori Y, empat pengandaian signifikan yang dipegang manajer 

adalah: 

a) Manajer dapat memandang kerja sama dengan sewajarnya seperti istirahat atau 

bermain. 

b) Orang-orang akan menjalankan pengarahan-diri dan pengawasan-diri jika mereka 

komit pada sasaran. 

c) Rata-rata orang dapat belajar untuk menerima, bahkan mengusahakan, tanggung 

jawab. 

d) Kemampuan untuk mengambil keputusan inovatif (pembaharuan) tersebar meluas 

dalam populasi dan tidak hanya milik dari mereka yang berada dalam posisi 

manajemen. 

6) Teori ERG – ADELFER 

Teori ini dikembangkan oleh Adelfer, dimana pada ia setuju dengan pendapat Maslow 

bahwa kebutuhan individu tersusun secara hiraki. Namun hirarki menurut Adelfer hanya 

ada tiga, yaitu: (Gibson, 1996:193 – 194) 

a) Eksistensi. Kebutuhan terpuaskan oleh faktor-faktor seperti makanan, udara, air, 

gaji dan kondisi pekerjaan. 

b) Keterkaitan. Kebutuhan terpuaskan dengan adanya hubungan sosial dan 

interpersonal yang berarti. 

c) Pertumbuhan. Kebutuhan yang terpuaskan oleh seorang individu menciptakan 

kontribusi yang kreatif atau produktif. 

Tiga kebutuhan Adelfer berhubungan dengan hirarki Maslow, seperi kolompok 

eksistensi serupa dengan kelompok psikologis dan keselamatan Maslow. Keterkaitan 

serupa dengan kelompok rasa memiliki, sosial dan kasih sayang. Dan kebutuhan 

pertumbuhan serupa dengan kelompok penghargaan dan aktualisasi diri. 

Sedangkan perbedaan kedua teori ini adalah pada bagaimana orang bergerak pada 

kelompok kebutuhan yang berbeda. Pada hirarki kebutuhan Maslow orang akan 

bergerak untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi apabila kebutuhan yang 

sebelumnya telah cukup terpenuhi. 



Tetapi pada Teori ERG – Adelfer menyatakan bahwa selain adanya peningkatan 

kebutuhan juga ada penurunan frustasi. Yaitu jika seseorang terus frustasi untuk 

mencoba memuaskan kebutuhan pertumbuhan, kebutuhan keterkaitan muncul kembali 

sebagai kekuatan motivasi yang utama, yang menyebabkan individu mengarahkan 

kembali upaya untuk memenuhi kebutuhan tingkat rendah. 

 

2.1.3 Pengertian dan Arti Penting Disiplin Kerja 

Ketidakdisiplinan bukan hanya sekedar sebagai indikasi adanya semangat dan 

kegairahan kerja, tetapi dapat mempengaruhi efektivitas dan efisiensi pencapaian tujuan dari 

karyawan tersebut.Banyak orang memberikan pengertian bahwa kedisiplinan adalah 

bilamana karyawan selalu dan datang serta pulang tepat pada waktunya. Sebenarnya 

gambaran tadi adalah keliru, sebab apa yang digambarkan itu mungkin adalah salah satu 

kedisiplinan yang dituntut oleh karyawan tersebut. 

Oleh karena itu kedisiplinan lebih tepat kalau diartikan sebagai suatu sikap, tingkah 

laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari karyawan baik yang tertulis maupun 

tidak.Misalnya suatu karyawan menetapkan aturan bahwa setiap karyawan tidak boleh 

meludah di sembarang tempat, maka bilamana sebagian besar karyawan tersebut taat, berarti 

salah satu kedisiplinan dalam karyawan tersebut sudah dapat ditegakkan. 

Timbul pertanyaan tentang pentingnya menegakkan kedisiplinan terhadap para 

karyawan dalam suatu karyawan.Menegakkan suatu kedisiplinan penting bagi suatu 

karyawan, sebab dengan kedisiplinan itu dapat diharapkan sebagian besar dari peraturan-

peraturan ditaati oleh sebahagian besar para karyawan. Dengan demikian adanya kedisiplinan 

tersebut, dapat diharapkan pekerjaan akan dilakukan seefektif dan seefisien mungkin. Apabila 

kedisiplinan tidak dapat ditegakkan maka tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai 

secara kurang efektif dan efisien. Misalnya suatu karyawan yang bergerak dalam bidang jasa 

seperti bis malam, di mana pengemudinya pada waktu berangkat selalu datang terlambat 

sehingga pemberangkatan bis itu pun menjadi terlambat. Hal ini akan mengecewakan 

pelanggan bis tersebut sehingga mereka mungkin akan pindah kepada karyawan bis yang 

lain. 

Untuk menegakkan kedisiplinan maka tidak hanya cukup dengan ancaman-ancaman 

saja.Tetapi untuk menegakkan kedisiplinan itu perlu imbangan, yaitu tingkat kesejahteraan 

yang cukup.Dengan tingkat kesejahteraan yang kami maksud terutama adalah besarnya upah 

yang mereka terima, sehingga minimal mereka dapat hidup secara layak. Dengan kelayakan 

hidup ini mereka akan lebih tenang dalam melaksanakan tugas-tugasnya, dan dengan 

ketenangan tersebut diharapkan mereka akan lebih berdisiplin. 



Kedisiplinan mempunyai hubungan yang erat dengan kesejahteraan, sehingga untuk 

meningkatkan kedisiplinan perlu pemikiran untuk meningkatkan kesejahteraan.Meskipun 

demikian sebenarnya kedisiplinan tidak hanya ditentukan oleh faktor kesejahteraan saja, 

tetapi perlu kebiasaan secara terus-menerus.Dan memulai kebiasaan yang baik ini adalah 

sulit.Misalnya seseorang yang berdisiplin bangun pagi adalah merupakan kebiasaan yang 

dilatih terus-menerus dan akhirnya menjadi biasa. Hal ini dilakukan antara lain pada 

Akademi Militer Nasional di Magelang di mana kedisiplinan tersebut dilaksanakan dengan 

kebiasaan-kebiasaan terus-menerus (Nitisemito, 1993: 201). 

Jadi sebenarnya selain peningkatan kesejahteraan, maka untuk menegakkan 

kedisiplinan perlu adanya ketegasan bagi mereka yang melakukan indisipliner.Di sini berarti 

ancaman tidak dapat dilakukan tersendiri untuk menegakkan kedisiplinan. Tapi apabila 

ancaman atau akan lebih parah. Jadi di sini karyawan tersebut harus meneliti terlebih dahulu 

peraturan yang akan dikeluarkan, mungkinkah peraturan yang akan dikeluarkan ini sesuai 

dengan kemampuan karyawannya atau tidak. 

Suatu karyawan ingin menegakkan kedisiplinan agar para karyawan datang tepat pada 

waktunya, maka hendaknya diusahakan agar pimpinan datang tepat pada waktunya. Terutama 

pimpinan-pimpinan yang langsung berhubungan dengan karyawan tersebut. Dengan teladan 

yang demikian maka dapat diharapkan para karyawan akan dapat lebih berdisiplin, bukan 

hanya sekedar takut akan hukuman, akan tetapi terlebih lagi karena segan/sungkan kepada 

pimpinannya yang datang selalu tepat pada waktunya. Misalnya dalam suatu karyawan untuk 

menegakkan suatu kedisiplinan yaitu masuk tepat pada waktunya, maka oleh karyawan 

tersebut diinstruksikan kepada tiap kepala bagian untuk datang seperempat jam sebelum 

waktu mulai bekerja. 

Kedisiplinan dapat diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang 

sesuai dengan peraturan dari karyawan baik yang tertulis maup un tidak.Bilamana 

kedisiplinan tidak dapat ditegaskan, maka kemungkinan tujuan yang telah ditetapkan tidak 

dapat dicapai atau dicapai tetapi kurang efektif dan kurang efisien.Untuk menegakkan 

kedisiplinan maka tidak hanya cukup dengan ancaman saja, tetapi untuk menegakkan 

kedisiplinan itu perlu imbangan yaitu tingkat kesejahteraan yang cukup. 

Dalam rangka menegakkan kedisiplinan kadangkala perlu adanya ancaman.Meskipun 

demikian ancaman yang diberikan tidak bertujuan untuk menghukum, tetapi lebih bertujuan 

untuk mendidik karyawan supaya bertingkah laku sesuai dengan yang diinginkan.Karyawan 

jangan membiarkan pelanggaran tersebut terjadi berlarut-larut tanpa tindakan yang 

tegas.Ketidaktegasan terhadap pelanggaran seakan-akan diumumkan bahwa peraturan yang 

mencantumkan ancaman hukuman untuk sesuatu pelanggaran sudah dicabut.Dengan jalan 



memasukkan unsur partisipasi, maka para karyawan akan merasa bahwa peraturan tentang 

ancaman hukuman adalah hasil persetujuan bersama (Nitisemito, 1993: 208). 

Agar kedisiplinan dapat dilaksanakan dalam praktek, maka kedisiplinan hendaknya 

dapat menunjang tujuan serta sesuai dengan kemampuan dari para karyawan.Keteladanan 

pimpinan mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam menegakkan kedisiplinan, 

sehingga untuk itu keteladanan pimpinan harus diperhatikan. 

 

2.1.4 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja dalam suatu karyawan atau organisasi faktor merupakan sesuatu yang 

penting, karena banyak penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan 

keinginan berpindah. Tetapi kadang kepuasan kerja tidak diperhatikan karena secara umum 

menyangkut sikap seseorang mengenai pekerjaannya. Karena menyangkut sikap, kepuasan 

tidak tampak nyata tetapi dapat berwujud dalam suatu hasil pekerjaan (Indrawijaya, 1989:72-

73 dalam Soejono, 2005). Oleh karena itu karyawan sangatlah penting untuk memperhatikan 

kepuasan kerja. 

Menurut Mobley (1986:26) dalam Soejono (2005), kepuasan kerja merupakan suatu 

mantra yang dianggap sebagai faktor peningkat kepuasan dan pergantian manajer yang 

penting bagi banyak individu. Sedangkan menurut Robbins (2001:24), kepuasan kerja adalah 

suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang; selisih antara banyaknya ganjaran yang 

diterima seorang pekerja dan banyaknya seharusnya diterima. Seperti yang telah disebutkan 

diatas bahwa kepuasan menyangkut sikap, maka Anoraga dan Suyati (1995:125) dalam 

Koemono (2005) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi dalam lingkungan kerja. Sedangkan menurut 

Locke yang dikutip oleh Luthans (1995:126) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan a 

plesure or positive emotional state resulting from apraisal one’s job or experience atau rasa 

gembira atau puas yang timbul dari hasil pengalaman kerja atau penghargaan yang diperoleh 

dari bekerja. 

Menurut Riggio (1995:219), kepuasan kerja adalah the positive and negative feelings 

and attitudes about one’s job atau dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

perasaan dan perilaku negatif dan signifikan tentang suatu pekerjaan. Pendapat tersebut juga 

diperkuat oleh Mangkunegara (2001:117), yang juga mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 

suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong karyawan yang berhubungan dengan 

pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan 

melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan 

karier, hubungan dengan karyawan lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur 



organisasi karyawan, ataupun mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan 

dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan pendidikan. 

Manajer akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-

aspek dirinya menyokong dan akan merasa tidak puas jika aspek-aspek tersebut tidak 

menyokong. Maka menurut Riggio (1995:219), ada dua pendekatan terhadap konsep 

kepuasan kerja. Yang pertama Global approach, yang memperhatikan keseluruhan kepuasan 

kerja. Dan yang kedua Facet approach, yang memperhatikan kepuasan kerja hanya dari 

perasaan tertentu yang membentuknya. Seperti kepuasan terhadap gaji, tipe pekerjaan itu 

sendiri dan sebagianya. 

Berdasarkan beberapa definisi yang disebutkan dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja merupakan perasaan gembira atau signifikan yang dimiliki oleh karyawan terhadap 

pekerjaan itu sendiri, ganjaran yang diterima ataupun perasaan yang berhubungan dengan 

dirinya. Karena itu maka kepuasan kerja menyangkut perasaan yang bukan berarti tidak perlu 

diperhatikan sebab kepuasan kerja akan tercermin pada hasil pekerjaan. Oleh sebab itu 

organisasi harus menaruh perhatian lebih pada kepuasan kerja.  

 

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Para ahli menganggap bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh keselarasan antara sifat 

pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan orang tersebut. Tetapi penelitian yang belakangan 

menunjukkan bahwa faktor-faktor yang menentukan kepuasan seseorang tergantung pada 

(Strauss dan Sayes, 1986:24-25) : 

1) Pengharapan 

Adanya pengharapan terhadap suatu pekerjaan yang menantang akan berakibat timbul 

puas dan tidaknya bagi karyawan. 

2) Penilaian diri 

Kepuasan suatu pekerjaan diperoleh dari penilaian orang lain dan pengakuan suatu 

pekerjaan. 

3) Norma-norma sosial 

Adanya anggapan signifikan terhadap sutu pekerjaan akan menimbulkan kepuasan 

seseorang terhadap suatu pekerjaan. 

4) Perbandingan-perbandingan sosial 

Kepuasan kerja diperoleh dari perbandingan suatu pekerjaan yang lebih menarik 

dibandingkan dengan pekerjaan orang lain. 

5) Hubungan input/output: 

Kepuasan terhadap pekerjaan tergantung pada penilaian mengenai hubungan antara apa 

yang dikerjakan (input) dan apa yang akandiperoleh (output). 

6) Keterikatan 



Kepuasan terhadap suatu pekerjaan diperoleh dengan adanya suatu keterikatan suatu 

pekerjaan. 

7) Dasar pemikiran 

Jika manajemen mengumumkan program peningkatan kerjanya maka kepuasan 

diperoleh jika program sesuai dengan janji karyawan terhadap karyawan. 

Sedangkan menurut Robbins (2001:149), kepuasan kerja manajer dipengaruhi oleh:  

1) Kerja yang secara mental menantang 

2) Ganjaran yang pantas 

3) Kondisi lingkungan kerja yang mendukung 

4) Rekan sekerja yang mendukung 

5) Kesesuaian antara kepribadian-pekerjaan 

Menurut Luthans (1995:126-128), kepuasan kerja seseorang dipengaruhi oleh: 

1) The work itself 

Yaitu isi dari pekerjaan merupakan sumber utama kepuasan kerja. Sebagai contoh 

apabila pekerjaan itu menantang, menarik, dan tidak membosankan maka kepuasan 

akan lebih mudah dicapai. 

2) Pay  

Upah dan gaji seringkali menjadi faktor penentu kepuasan kerja. Karena upah dan gaji 

yang diterima tidak hanya membantu karyawan memenuhi kebutuhannya tetapi juga 

mencerminkan bagaimana organisasi menghargai jerih payah mereka. 

 

3) Promotions 

Karena dengan adanya promosi yang dialami oleh manajer akan membawa berbagai 

dampak pada manajer, sehingga akan dapat meningkatkan kepuasan, sebagai contoh 

dengan adanya promosi maka gaji juga akan meningkat. 

4) Supervision 

Ada dua dimensi dari gaya kepemimpinan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja: 

a) Employee-centerness, yang diukur dengan tingkat keterlibatan supervisor dalam 

kesejahteraan karyawan. 

b) Participation or Influence 

5) Work Group 

Rekan kerja yang bersahabat dan dapat bekerjasama merupakan salah satu sumber 

kepuasan bagi pekerja. 

6) Working Conditions 

Yang dimaksud disini adalah keadaan tempat kerja. Bila keadaannya bersih, rapi dan 

suasananya mendukung, maka pekerja mudah untuk mengerjakan tugasnya. 

Menurut Indrawijaya (1989:73-74), ada beberapa hal yang mendukung kepuasan kerja, 



yaitu: 

1) Pekerjaan yang sesuai dengan bakat dan keahlian 

2) Pekerjaan yang menyediakan perlengkapan yang cukup 

3) Pekerjaan yang menyediakan informasi yang cukup lengkap 

4) Pimpinan yang lebih banyak mendorong tercapainya suatu hasil dan tidak terlalu 

banyak atau ketat melakukan pengawasan. 

5) Pekerjaan yang memberikan penghasilan yang cukup memadai 

6) Pekerjaan yang memberikan tantangan untuk lebih mengembangkan diri 

7) Pekerjaan yang memberikan rasa aman dan ketenangan 

8) Harapan yang dikandung karyawan itu sendiri 

Berdasarkan beberapa definisi yang telah disebutkan dapat dikatakan secara garis besar 

ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:  

1) Faktor pegawai yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi 

fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, 

persepsi, dan sikap kerja. 

2) Faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), 

kedudukan, mutu pngawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan, intraksi 

sosial, dan hubungan kerja. (Mangkunegara, 2001:120). 

 

2.1.5 Prestasi Kerja 

a. Pengertian Prestasi Kerja  

Prestasi kerja merupakan perwujudan dari hasil kerja seseorang yang akan menentukan 

perkembangan kariernya pada masa yang akan datang. Menurut Hasibuan (2002), prestasi 

kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan. Lopes 

dalam Swasto, (1996) mengemukakan bahwa prestasi kerja merupakan tindakan-tindakan 

atau pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu 

dan dapat diukur.Hal ini berkaitan dengan kuantitas pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh 

individu dalam kurun waktu tertentu. 

Lower dan Porter (1968) dalam Indra Wijaya (1999) menyebutkan bahwa prestasi kerja 

merupakan perpaduan antara motivasi dan kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan atau 

prestasi seseorang tergantung kepada keinginan untuk berprestasi dan kemampuan yang 

bersangkutan untuk melakukannya. Motif berprestasi merupakan salah satu dari tiga motif 

pada diri  manusia dan secara lengkap menurut Robbins (2001), yaitu motif berprestasi, motif 

untuk berafiliasi, dan motif untuk berkuasa. Disebutkan bahwa motif berprestasi tercermin 



pada orientasinya terhadap tujuan dan pengabdian demi tercapainya tujuan dengan sebaik-

baiknya. 

Setiap pencapaian prestasi diikuti perolehan yang mempunyai nilai bagi karyawan yang 

bersangkutan, baik berupa upah, promosi, teguran, maupun pekerjaan yang lebih baik.Hal ini 

tentunya memiliki nilai yang berbeda bagi orang yang berbeda.Masalahnya adalah bagaimana 

atasan menghargai prestasi kerja para karyawan sehingga dapat memotivasi. Hal ini tidak 

kalah pentingnya terkait dengan prestasi kerja, yaitu siapa yang menilai sebab hasil penilaian 

yang tidak benar atau kesalahan dalam menilai akan menimbulkan masalah serius dan 

dampaknya tidak memotivasi, tetapi justru akan menurunkan prestasi kerja karyawan. 

b. Penilaian Prestasi Kerja 

Menilai prestasi kerja merupakan pekerjaan sulit terutama dalam menetapkan kriteria 

pekerjaan. Menurut Flippo (1986) dalam Sariyati (2005), pengukuran prestasi kerja dapat 

dilakukan melalui penilaian (1) kualitas kerja, yakni berkaitan dengan ketepatan, 

keterampilan, ketelitian, dan kerapian pelaksanaan pekerjaan; (2) kuantitas kerja, yakni 

berkaitan dengan pelaksanaan tugas reguler dan tambahan; (3) ketangguhan, yakni berkaitan 

dengan ketaatan mengikuti perintah, kebiasaan mengikuti peraturan, keselamatan, inisiatif, 

dan ketepatan waktu kehadiran; dan (4) sikap, yakni menunjukkan seberapa jauh tanggung 

jawab terhadap pelaksanaan pekerjaan serta bagaimana tingkat kerja sama dengan teman dan 

atasan dalam menyelesaikan pekerjaan.  

Menurut Dharma (1985) dalam Sariyati (2005), pengukuran prestasi kerja 

mempertimbangkan (1) kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan; (2) 

kualitas, yaitu mutu yang dihasilkan; dan (3) ketepatan waktu, yaitu kesesuaiannya dengan 

waktu yang telah direncanakan. Menurut Syarif (1987) dalam Sariyati (2005), pengukuran 

prestasi kerja adalah mutu (kehalusan, kebersihan, ketelitian), jumlah waktu (kecepatan), 

jumlah macam kerja (banyaknya keahlian), jumlah jenis alat (keterampilan dalam 

menggunakan macam-macam alat), dan pengetahuan tentang pekerjaan. 

 

2.1.6 Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan dan 

Prestasi Kerja 

Prestasi kerja yang tinggi menunjukkan kepuasan yang paling nyata dirasakan oleh 

seseorang yang mempunyai motif keberhasilan yang tinggi.Kepuasan biasanya terletak pada 

prestasi kerja yang tinggi, bukan pada imbalan yang diterima seperti dalam bentuk upah dan 

gaji.Selain itu, prestasi kerja karyawan yang tinggi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Menerima upah dan gaji merupakan alat yang memungkinkan 

memuaskan kebutuhannya dengan lebih baik, akan tetapi maknanya bukan sekadar alat 

pemuas, melainkan kebutuhannya. Akan tetapi, sebagai umpan balik atas penilaian atasannya 



terhadap prestasi kerjanya.Hal itu menunjukkan bahwa prestasi kerja dapat dicapai jika 

adanya kepuasan kerja (Sariyati, 2004:1). 

Lingkungan kerja karyawan dapat berpengaruh terhadap kepuasan dan prestasi kerja 

karyawan. Lingkungan kerja yang secara fisik merupakan bagian dari kondisi kerja 

hendaknya tertata dengan baik sehingga tidak menyebabkan adanya perasaan was-was 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Apabila karyawan merasa terganggu dalam 

melaksanakan tugasnya, maka kepuasan kerjanyaakan rendah. Sebaliknya, jika karyawan 

merasa tenang dan nyaman dalam melaksanakan tugas, maka kepuasan kerjanya akan 

meningkat. Apabila kepuasan kerja meningkat maka karyawan dapat melakukan aktivitas 

pekerjaan secara optimal sehingga pada akhirnya akan tercapai suatu prestasi kerja yang baik 

(Sariyati, 2005:2). 

Motivasi adalah dorongan, baik dari dalam maupun dari luar diri manusia untuk 

menggerakkan dan mendorong sikap dan tingkah lakunya dalam bekerja. Semakin tinggi 

motivasi seseorang, akan semakin kuat dorongan yang timbul untuk bekerja lebih giat 

sehingga dapat meningkatkan kepuasan dan prestasi kerjanya. Kepuasan kerja merupakan 

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan karyawan yang 

berhubungan dengan pekerjaannya.Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka semakin 

senang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

prestasi kerjanya.Kondisi kerja yang kurang baik dapat menyebabkan rendahnya prestasi 

kerja karyawan (Sariyati, 2005:3). 

Disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan dan prestasi kerja karyawan.Kedisiplinan 

dapat diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan 

dari karyawan baik yang tertulis maupun tidak.Bilamana kedisiplinan tidak dapat ditegaskan, 

maka kemungkinan tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai atau dicapai tetapi 

kurang efektif dan kurang efisien.Untuk menegakkan kedisiplinan maka tidak hanya cukup 

dengan ancaman saja, tetapi untuk menegakkan kedisiplinan itu perlu imbangan yaitu tingkat 

kesejahteraan yang cukup.Gibson dkk.(1988) mengemukakan dengan menjalankan sikap 

disiplin dapat meningkatkan kepuasan kerja karena adanya kesadaran diri sendiri untuk 

melakukan pekerjaan dengan baik. Sehingga pada akhirnya, adanya kedispilinan dalam kerja 

akan meningkatkan prestasi karyawan . 

 

2.2 Kajian Empiris 

Penelitian tentang  prestasi kerja dan kepuasan kerja telah banyak dilakukan 

sebelumnya. Setiaji (2004) meneliti tentang pengaruh kepemimpinan, motivasi dan 



lingkungan kerja  terhadap kinerja. Penelitian ini dilakukan pada Dinas Kehutanan dan 

Perkebunan Kabupaten Jepara. Metode analisis data yang digunakan adalah regresi linear 

berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan, motivasi dan lingkungan 

kerja berpengaruh signifikan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Wahyudi (2005) meneliti tentang kepuasan kerja, gaji, kepemimpinan dan sikap rekan 

kerja di Pemda Semarang. Metode analisis data yang digunakan adalah regresi linear 

berganda. Metode analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja, gaji, kepemimpinan dan sikap rekan kerja 

dapat  menjelaskan variasi kinerja karyawan. 

Sariyati (2005) meneliti tentang pengaruh motivasi, kepemimpinan, disiplin kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan dan prestasi kerja Pegawai SMA se Denpasar. Metode 

analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan 

faktor motivasi, kepemimpinan, disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan dan prestasi 

kerja karyawan Faktor motivasi, kepemimpinan, disiplin kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan dan prestasi kerja karyawan. 

Beberapa penelitian tentang kepuasan dan prestasi kerja telah banyak dilakukan 

sebelumnya seperti Tabel 2.1 berikut. 

Tabel 2.1. Ringkasan Penelitian Terdahulu dan Sekarang 

Peneliti/tahun Objek Variabel dan Metode 

Analisis Data 

Hasil 

Setiaji (2004) Dinas 
Kehutanan 

dan 
Perkebunan 

Kabupaten 
Jepara 

Kepemimpinan, motivasi 
dan lingkungan kerja   

Anlaisis data menggunakan 
Regresi linear berganda 

Kepemimpinan, 
motivasi dan 

lingkungan kerja  
berpengaruh 

signifikan 
signifikan 
terhadap kinerja 

karyawan 

Wahyudi 
(2005) 

Pemda 
Semarang 

Kepuasan kerja, gaji, 
kepemimpinan dan sikap 

rekan 
Anlaisis data menggunakan 
Regresi linear berganda 

Kepuasan kerja, 
gaji, 

kepemimpinan 
dan sikap rekan 
kerja dapat      

menjelaskan 
variasi kinerja 

karyawan 

Sariyati (2005) Pegawai 
SMA se 
Denpasar 

Motivasi, kepemimpinan, 
disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan dan 

prestasi kerja karyawan. 

Faktor motivasi, 
kepemimpinan, 
disiplin kerja 

berpengaruh 



Anlaisis data menggunakan 
Regresi linear berganda 

terhadap 
kepuasan dan 
prestasi kerja 

karyawan 

Zara (2013) PT. 
Bogasari 

Surabaya 

Faktor motivasi, 
kepemimpinan, disiplin 

kerja berpengaruh terhadap 
kepuasan dan prestasi kerja 

karyawan 
Anlaisis data menggunakan 
Regresi linear berganda 

- 

Sumber: Berbagai penelitian 

Adapun persamaan penelitian ini dibandingkan dengan penelitian terdahulu antara lain 

penelitian dilakukan dengan topik yang sama yaitu kepuasan kerja dan prestasi kerja 

karyawan dalam suatu karyawan sedangkan perbedaan penelitian ini dengan penelitian 

terdahulu adalah variabel yang digunakan, alat analisis dan objek penelitian serta periode 

penelitian yang dilakukan. 

 

2.3 Kerangka Konseptual 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan dan prestasi kerja karyawan antara 

lain lingkungankerja, motivasi dan disiplinkerjamempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan maupun prestasikerjakaryawan. Kerangka berikut ini menggambarkan 

adanya pengaruh faktor-faktorlingkungankerja, motivasi dan disiplinkerjamempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan maupun prestasikerjakaryawan. Kerangka yang 

dimaksud dapat ditunjukkan pada Gambar 2 berikut: 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Dimana:  

Motivasi  

(X2) 

Disiplin kerja(X3) 

 

Kepuasan Kerja 
(Z) 

Prestasi Kerja 

(Y) 

 

Lingkungan kerja 

(X1) 



a. Variabel dependen 

Y = Prestasi kerja karyawan di PT. Boga Sari Surabaya. 

b. Variabel Interviening 

Z = Kepuasan kerja karyawan di PT. Boga Sari Surabaya. 

c. Variabel independen  

X1 = lingkungan kerja  

X2 = motivasi 

X3 = disiplin kerja  

2.4 Hipotesis  

Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitiandapat dikemukakan hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

a. Lingkungan kerjaberpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjakaryawan di PT. Boga 

Sari Surabaya 

b. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjakaryawan di PT. Boga Sari 

Surabaya 

c. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Boga 

Sari Surabaya 

d. Lingkungan kerja  berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerjakaryawan di PT. Boga 

Sari Surabaya 

e. Motivasi  berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerjakaryawan di PT. Boga Sari 

Surabaya 

f. Kepuasan kerja karyawan di PT. Boga Sari Surabaya  berpengaruh signifikan terhadap 

prestasi kerja karyawan di PT. Boga Sari Surabaya. 

g. Lingkungan kerja, motivasi, disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja 

melalui kepuasan karyawan PT. Boga Sari Surabaya 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB 3. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Rancangan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian ekspalanatori (Explanatory Research) yang 

menjelaskan hubungan kausal faktor-faktor lingkungan kerja, motivasi dan disiplin kerja terhadap 

kepuasan kerja dan prestasi pegawai. Untuk memperoleh gambaran yang utuh tentang gambaran 

tersebut, penelitian ini beranjak dari data deskriptif yang berhubungan dengan pokok bahasan 

yang kemudian dianalisis dengan menggunakan path analisis. Penelitian ini dilakukan di PT. 

Boga Sari Surabaya, yang berlokasi di jalan Kartini Surabaya. 

3.2 Sumber dan Jenis Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

a. Data Primer 

Data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh langsung 

dari responden yang meliputi hasil kuisioner dan karakteristik responden  penelitian. 

b. Data sekunder 

Data sekunder ini diperoleh melalui  pihakketiga  berkaitandalampenelitian ini misalkan 

data profil perusahaan, visi misi, jumlah karyawan dan lain-lain. 

3.3 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini antara lain: 

 



a. Observasi,adalah cara pengumpulan data dengan melakukan pencatatan secara cermat dan 

sistematik. Pengamatan yang dilakukan adalah dengan observasi secara parsitipasi atau 

peneliti ikut menjadi partisipan / terlibat langsung dalam penelitian. 

b. Wawancara, yaitu mengadakan tanya jawab secara langsung dengan responden. 

c. Angket, atau dengan memberikan daftar pertanyaan kepada responden. 

3.4 Populasi dan Sampel 

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh Pegawai  PT. Boga Sari 

Surabaya sebanyak 130 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan  adalahdengan 

menggunakan teknik sensus dimana semua populasi menjadi sampel sebanyak 130 orang.  

 

 

3.5 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

a. Lingkungan kerja (X1) 

Lingkungan kerja merupakan lingkungan fisik dna non fiik yang berada di sekitar 

karyawan dan PT. Boga Sari Surabaya. Indikatornya meliputi: 

1) Pihak instansibersifat fleksibel, adaptif dan dan mampu merespon perkembangan 

kemajuan teknologi dan informasi yang tidak dapat dikendalikan. 

2) Organisasi sumber daya manusia. 

3) Kultur organisasi menggambarkan sikap yang saling menghormati dan menghargai 

setiap elemen sumber daya manusia. 

4) Struktur organisasi tujuan organisasi dijabarkan secara jelas dan dapat berjalan 

sesuai dengan ketentuan yang ada. 

5) Kemampuansumberdaya finansial dalam membiayai kegiatan operasional dan 

menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif. 

b. Motivasi (X2) 

Motivasi merupakan usaha pemenuhan yang diberikan oleh pihak instansi terhadap 

kebutuhan-kebutuhan pegawai yang terpuaskan oleh faktor-faktor makanan, udara, air, 

gaji dan kondisi pegawai, hubungan sosial dan interpersonal yang berarti, peluang bagi 

seseorang individu dengan menciptakan kontribusi yang kreatif atau produktifbagi 

karyawan PT. Boga Sari Surabaya. Indikator variabel ini yaitu: 

1) Kecukupan dan ketapatan gaji yang diterima. 

2) Kegiatan olah raga dan kerja bakti/bakti sosial. 

3) Hubungan antar pegawai dan dengan pimpinan. 
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4) Kebebasan dan perencanaan dan pengembangan karir untuk meningkatkan 

kualifikasi pendidikan. 

5) Disiplin kerja prestasi kerja, kemajuan, hasil pendidikan dan latihan. 

c. Disiplin kerja (X4) 

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan dari para pegawai PT. 

Boga Sari Surabayayang sesuai dengan peraturan dari instansi baik yang tertulis 

maupun tidak. Indikatornya antara lain sebagai berikut: 

1) Instansi mempunyai kebiasaan melatih disiplin terus-menerus dan akhirnya 

menjadi biasa bagi pegawai.  

2) Peraturan yang dikeluarkan ini sesuai dengan kemampuan pegawai dan mendukung 

tercapainya tujuan instansi. 

3) Pemimpin dapat mengefektifkan peraturan yang dikeluarkan dalam rangka 

menegakkan kedisiplinan.  

4) Dalam rangka menegakkan kedisiplinan terdapat ancaman yang bertujuan untuk 

mendidik pegawai supaya bertingkah laku sesuai dengan harapan. 

5) Pihak manajemen dan pimpinan memberikan ketegasan dalam penegakan disiplin 

d. Kepuasan kerja  

Kepuasan kerja adalah keadaan dimana pegawaiPT. Boga Sari Surabayamerasakan 

bahwa ganjaran yang dia peroleh sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan. Kepuasan 

kerja diukur dengan indikator: 

1) Kepuasan kerja pegawai secara menyeluruh,  

2) Kepuasan terhadap kesempatan dalam bekerja/kepuasan terhadap pekerjaan itu 

sendiri,  

3) Kepuasan karena keterlibatan dan kemampuan dalam mengambil keputusan, 

4) Kepuasan terhadap gaji atau motivasi yang telah diberikan, 

5) Kepuasan terhadap fasilitas, lingkungan kerja dan disiplin kerja yang telah diterima. 

e. Prestasi kerja pegawai (Y) 

Prestasi kerja pegawai merupakan merupakan kumpulan total dari kerja yang merupakan 

tugas dan ciri individu pegawai guna mencapai sasaran / target yang ditentukan pimpinan 

instansi. Pengukuran variabel ini menggunakan indikator variabel ini yaitu: 

1) Kesetiaan,  

2) Prestasi kerja,  

3) Tanggung jawab dan ketaatan,  



4) Kejujuran dan kerjasama.  

5) Prakarsa dan kepemimpinan. 

 

3.6 Pengukuran Variabel 

Dari indikator-indikator tersebut, akan dijabarkan dalam bentuk item-item pertanyaan 

di dalam setiap pertanyaan terdapat range skor yang berbeda. Pertanyaan yang diajukan akan 

menghasilkan lima kategori jawaban. Penilaian variabel menggunakan skala likert yang 

diperoleh dari data dengan kategori sebagai berikut: 

a. Sangat Tidak Baik diberi bobot sebesar  =  1 

b. Tidak Baik diberi bobot sebesar   =  2 

c. Cukup Baik diberi bobot sebesar   =  3 

d. Baik diberi bobot sebesar    =  4 

e. Sangat Baik diberi bobot sebesar   =  5 

 

3.7 Pengujian Instrumen 

Untuk menguji instrumen yang digunakan dalam penggalian data pada penelitian ini, 

maka perlu dilakukan uji validitas dan reliabilitas instrumen. 

 

3.7.1 Uji Validitas 

Uji validitas adalahesens kebenaran penelitian. Sebuah instrument dikatakan valid 

apabila mampu, mengukur apa yang hendak diukur serta dapat mengungkapkan data dan 

variabel yang akan diteliti secara tepat. Kriteria validitas yang dilakukan dengan analisis 

faktor (Confimatory Factor Analysis) adalah valid jika nilai KMO > 0,6 dan Barlett’s Test 

dengan signifikansi < 0,05.  

 

 

3.7.2 Uji reliabilitas  

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat 

menunjukkan dipercaya atau tidak.Uji dilakukan setelah uji validitas dan dilakukan pada 

pernyataan yang sudah memiliki validitas. 

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menghitung Cronbach 

Alpha dari masing-masing item pertanyaan dalam suatu variabel (Nasution, 2001 : 23). 
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Dimana :    = koefisien reliabilitas 

r = koefisien rata-rata korelasi antar variabel 

k = jumlah variabel dalam persamaan 

Setelah menilai alpha, selanjutnya membandingkan nilai tersebut dengan angka kritis 

reliabilitas pada tabel  yaitu tabel yang menunjukkan hubungan antar jumlah butir 

pertanyaan dengan reliabilitas seperti terlihat pada tabel 1. di bawah ini. Instrumen yang 

dipakai dalam variabel diketahui handal (reliabel) apabila memiliki Cronbach Alpha>0,67. 

 

Tabel 3.1. Hubungan Jumlah Butir Pertanyaan dengan Reliabilitas Instrumen 

No Jumlah Butir Pertanyaan Reliabilitas 

1 5 0,20 

2 10 0,33 

3 20 0,50 

4 40 0,67 

5 80 0,80 

6 160 0,89 

Sumber : (Santoso, 2001:180) 

Penelitian ini menggunakan jumlah butir pertanyaan/item untuk masing-masing 

variabel 35 butir, maka angka untuk mengukur reliabilitas instrumen adalah 0,67. 

 

3.8 Metode Analisis Data  

3.8.1 Uji Normalitas Data 

Pengujian kenormalan data dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang dianalisis 

berdistribusi normal atau tidak. Data yang berdistribusi normal dianalisis dengan regresi 

berganda. Uji kenormalan data dapat dilakukan dengan menggunakan program SPSS. Dalam 

penelitian ini, uji kenormalan data dilakukan dengan Kolmogorov-Smirnov test dengan 

menetapkan derajat keyakinan (α ) sebesar 5%. Uji ini digunakan untuk menguji variabel 

independent dan variabel dependen yang tidak diketahui distribusinya. Apabila distribusinya 



tidak normal maka data tersebut terlebih dahulu dinormalkan dengan me-logaritma 

naturalkan-kan data yang tidak berdistribusi normal (Santoso, 2001:171).  

Kriteria pengambilan keputusannya adalah: 

a. Signifikansi > 0,05 berarti data terdistribusi normal 

b. Signifikansi < 0,05 berarti data tidak terdistribusi normal 

 

3.8.2 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas Model 

Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah dalam regresi, variabel 

dependent, variabel independent, dan atau keduanya mempunyai distribusi data normal atau 

mendekati normal (Santoso, 2004:212). 

Dasar pengambilan keputusan uji normalitas adalah: 

1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka 

model regresi yang ada memenuhi asumsi normalitas. 

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan mengikuti arah arah garis diagonal, 

maka model regresi yang ada tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikoliniearitas merupakan pengujian dari asumsi yang berkaitan bahwa antara 

variabel variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkolerasi antara satu dengan yang 

lainnya.Apabila terjadi suatu multikolinieritas maka nilai parameter estimasi dari variabel 

tersebut tidak tertentu karena mempunyai standar error yang tinggi sehingga parameternya 

secara statitik tidak signifikan. 

Salah satu cara untuk melihat terjadinya multikolinieritas yaitu dengan melihat nilai 

VIF (Variance Inflation Factor)dengan ketentuan apabila nilai VIF < 5, maka terjadilah 

multikolinieritas (Gujarati, 2005:299). Apabila dari model regresi yang terjadi 

multikolinieritas, maka ada beberapa langkah yang harus dilakukan untuk mengatasinya yaitu 

dengan menghapus salah satu variabel koliner, sepanjang tidak menyebabkan specification 

error( Yarnest,2004:68).  

 

c. Uji heterokedastisitas 

Menurut Gujarati (1995:438) pengujian heteroskedastisitas adalah untuk menguji 

apakah dalam sebuah model regresi terjadi kesalahan penggangu yang mempunyai varian 

yang sama atau tidak. Pengujian ini menggunakan Gletser dengan langkah – langkah sebagai 

berikut: 



1) Melakukan regresi variabel terikat (Y) terhadap variabel bebas (X) dan memperoleh nilai 

absolute residual. 

2) Melakukan regresi variabel dari nilai absolute residual (lel) terhadap variabel bebas (X) 

dengan bentuk regresi sebagai berikut: 

3) (   )               

4) Menentukan ada tidaknya heteroskedastisitas dalam uji statistik untuk menguji hipotesis : 

                  

5) Kriteria pengambilan keputusan : 

6) Apabila probabilitas t terhitung >a maka dalam model tidak terjadi heteroskedastisitas. 

7) Apabila probabilitas t terhitung < a maka dalam model terjadi heteroskedastisitas. 

 

d. Uji autokorelasi 

Untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi linier berganda ada korelasi antara 

kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1. 

Panduan untuk mengetahui apakah terjadi autokorelasi atau tidak adalah sebagai berikut : 

(Santoso, 2004:219). 

1) Jika koefisien DW di bawah -2 berarti ada autokorelasi positif. 

2) Jika koefisien DW di antara -2 sampai +2 berarti tidak ada autokorelasi. 

3) Jika koefisien DW di atas +2 berarti ada autokorelasi negatif. 

 

3.8.3 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur (Path Analysis) adalah analisis untuk mengetahui besarnya sumbangan 

pengaruh setiap variabel X terhadap Y yang menggunakan regresi dengan variabel di 

bakukan (standardize).Dengan path analysisakan dilakukan estimasi pengaruh kausal antar 

variabel dan kedudukan masing-masing variabel dalam jalur baik secara langsung maupun 

tidak langsung. Signifikansi model tampak berdasarkan koefisien beta (β) yang signifikan 

terhadap jalur. 

Untuk penyelesaian analisis jalur maka perlu mengetahui adanya path diagram maupun 

path coefficiens (koefisien jalur).Model analisis jalur disajikan pada Gambar 3.2 berikut ini: 



 

Gambar 3.1. Model Analisis Jalur (Path Analysis) 

Keterangan : 

βyx1 : koefisien jalur pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap prestasi kerja 

βyx2 : koefisien jalur pengaruh langsung motivasi terhadapprestasi kerja 

βyx3 : koefisien jalur pengaruh langsung disiplin kerja terhadap prestasi kerja. 

βzx1 : koefisien jalur pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 

βzx2 : koefisien jalur pengaruh langsung motivasi terhadap kepuasan kerja. 

Βzx3 : koefisien jalur pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kepuasan kerja. 

βyz : koefisien jalur pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 

 

Model analisis jalur (path analysis) yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

diuraikan dalam persamaan struktural berikut: 

I. Z =βZX1X1 +βZx2X2+ρZx3X3+ε 

II. Y = ρZx1X1 +ρYZZ + ε 

Y =ρYZZ + ε 

βyz 

Motivasi 

(X2) 

Disiplin kerja 

 (X3) 

Kepuasan 

kerja (Z) 

Prestasi 

kerja 

(Y) 

Lingkungan kerja 

(X1) 

βzx3 

βyx1 
βzx1 

βzx2 

βzx4 

βyx3 

Βyx2 



 

Z = β0 + β1X1 + β2X2 +β3X3 +ε1…………….....   (persamaan 1) 

Y= α0 +α1z1 + (α2X2 +α3X3 +α4X4 +α5X5 +α6X6 + ε2 ……….(persamaan 2) 

Dimana : 

Y = Prestasi kerja 

X1 = lingkungan kerja 

X2 = motivasi 

X3 = disiplin kerja 

Z = kepuasan kerja 

β0 = intercept 

ε1,2 = residual variable / error 

Terdapat dua indikator validitas model di dalam analisis path, yaitu koefisien 

determinasi total dan theory triming(Solimun,2002). 

a. Koefisien Determinasi Total 

Total keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model diukur dengan  

R2
m = 1-P2

e1P2
e2…P2

ep 

Dalam hal ini, interprestasi terhadap R2
msama dengan interprestasi koefisien 

determinasi (R2) pada analisis regresi linier. 

b. Theory Triming 

Uji validitas koefisien path pada setiap jalur untuk pengaruh langsung adalah sama 

dengan pada analisis regresi linier, menggunakan nilai p dari uji t, yaitu pengujian 

koefisien regresi variabel dibakukan secara partial. 

Koefisien tersebut diambil dari standardize coeficient beta dan dalam hal ini berlaku 

sebagai berikut: 



Zyi = 
1

1
1,

x

i

y S

XX
Z

S

yyi 



 

Keterangan : 

Zyi = koefisien beta 

yi = Data pengamatan ke01 

ў = Rata-rata data pengamatan 

Sy = Standart deviasi 

Dimana standart deviasi dirumuskan sebagai berikut: 

1

)( 12






n

XX
SS y  

Untuk menguji validitas model menggunaan teori Triming yaitu uji validasi koefisien 

path pada setiap jalur untuk pengaruh langsung adalah sama dengan pada regresi, 

menggunakan nilai p dari uji t, yaitu pengujian koefisien regresi variabel dibakukan secara 

parsial. 

Pengaruh error dari model-model lintasan pengaruh tersebut ditentukan sebagai 

berikut: 

21 RPei   

 

3.8.4 Menghitung Jalur 

Analisis jalur (Path Analysis) adalah analisis untuk mengetahui besarnya sumbangan 

pengaruh setiap variabel x terhadap y yang menggunakan regresi dengan variabel di bakukan 

(standardize).Sebelum menguji ada tidaknya pengaruh tersebut, masing-masing jalur diuji 

signifikansi terlebih dahulu.Apabila terdapat jalur yang tidak signifikan maka diberlakukan 

trimming theory yaitu dengan menghilangkan atau menghapus jalur yang tidak 

signifikan.Kemudian dari hasil struktur yang baru tersebut dihitung kembali masing-masing 

koefisien jalurnya (path coefficient).Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui besarnya 

pengaruh langsung dan tidak langsung serta pengaruh totalnya.Proses perhitungannya adalah 

sebagai berikut : 



a. Menghitung pengaruh langsung (Direct Effect atau DE) 

1) Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap prestasi kerja 

DE yx1 : X1 Y 

2) Pengaruh variabel motivasi terhadap prestasi kerja 

DE yx2 : X2 Y 

3) Pengaruh variabel disiplin kerja terhadap prestasi kerja 

DE y3 : X3 Y 

4) Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

DE zx1 : X1Z 

5) Pengaruh variabel motivasi terhadap kepuasan kerja 

DE zx2 : X2Z 

DE zx1 : X1Z 

6) Pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kepuasan kerja 

DE zx2 : X2Z 

7) Pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 

DE yz : ZY 

b. Menghitung pengaruh tidak langsung (Indirect Effectatau IE) 

1) Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap prestasi kerja melalui kepuasan kerja 

IE yzx1 : X1 Z  Y 

2) Pengaruh variabel motivasi terhadap prestasi kerja melalui kepuasan kerja 

IE yzx2 : X2  Z  Y 

3) Pengaruh variabel disiplin kerja terhadap prestasi kerja melalui kepuasan kerja 

IE yzx4: X4 Z  Y 

c. Menghitung pengaruh total (Total Effect atau TE) 

1) Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap prestasi kerja melalui kepuasan kerja 

TE yzx1 = DE yx1 + IE yzx1 

2) Pengaruh variabel motivasi terhadap prestasi kerja melalui kepuasan kerja 

TE yzx2 = DE yx2 + IE yzx2 

3) Pengaruh variabel disiplin kerja terhadap prestasi kerja melalui kepuasan kerja 

TE yzx3 = DE yx4 + IE yzx3 

4) Pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 



DE yz : ZY 

d. Analisis perbandingan antara pengaruh langsung (βyx) lingkungan kerja, motivasi, 

disiplin kerjaterhadap kepuasan kerja dan prestasi kerja serta pengaruh tidak langsung 

(βyzx) lingkungan kerja, motivasi, disiplin kerjaterhadap prestasi kerja pegawai melalui 

kepuasan kerja 

 

3.9Kerangka Pemecahan Masalah 

Kerangka pemecahan masalah penelitian ini dijelaskan Gambar 3.1 
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